




A.  Latar Belakang  
      Pada masa kini organisasi menghadapi tantangan akan integrasi perekonomian 
dunia yang makin mendunia sehingga menghasilkan kompetensi global yang 
intens. Selain perlu untuk tetap mengimbangi kemajuan teknologi, juga penting 
bagi satu organisasi untuk dapat mempertahankan karyawan terbaiknya dalam 
menghadapi globalisasi dan diversitas tenaga kerja. Keberhasilan dan kegagalan 
suatu organisasi bergantung kepada ketersediaan dan sustainability sumber daya 
manusia dalam pendayagunaan waktu dan tempat yang tepat 
      Di Indonesia pembangunan nasional dilaksanakan dalam rangka 
pembangunan manusia Indonesia seutuhnya dan pembangunan masyarakat 
Indonesia seluruhnya untuk mewujudkan masyarakat yang sejahtera, adil, 
makmur, yang merata, baik materiil maupun spiritual berdasarkan Pancasila dan 
Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945, dalam 
pelaksanaan pembangunan nasional, tenaga kerja mempunyai peranan dan 
kedudukan yang sangat penting sebagai pelaku dan tujuan pembangunan, sesuai 
dengan peranan dan kedudukan tenaga kerja, diperlukan pembangunan 
ketenagakerjaan untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja dan peransertanya 
dalam pembangunan serta peningkatan perlindungan tenaga kerja dan keluarganya 
sesuai dengan harkat dan martabat kemanusiaan.  
      Perkembangan terbaru memandang SDM bukan sebagai sumber daya 




Karena itu munculah istilah baru diluar HR(Human Resources), yaitu HC atau 
Human Capital. Disini SDM dilihat bukan sebagai aset utama, tetapi aset yang 
bernilai dapat dilipat gandakan, dikembangkan dan juga bukan sebaliknya sebagai 
liability (beban cost), disini perspektif SDM sebagai investasi bagi institusi atau 
organisasi lebih mengemuka.  
      Suatu orgainisasi pemerintah maupun swasta,besar ataupun kecil,dalam 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan harus melalui kegiatan-kegitan yang 
digerakan oleh orang atau sekelompok orang yang aktif berperan sebagai 
pelaku,dengan kata lain tercapainya tujuan orgainisasi hanya dimungkinkan 
karena adanya upaya yang dilakukan oleh orang dalam organisasi tersebut. Hal ini 
tidak akan sesuai dengan apa yang diingikan perusahaan apaila karyawan di 
perusahaan tersebut mempunyai niat keluar(turnover intention) dari 
perusahaan,karena apabila perasaan itu sudah timbul maka karyawan tersebut 
tidak akan bekerja secara optimal. Handoko (2000:322) menyatakan Perputaran 
(turnover) merupakan tantangan khusus bagi pengembangan sumber daya 
manusia.  
      Karena kejadian-kejadian tersebut tidak dapat diperkirakan, kegiatan-kegiatan 
pengembangan harus mempersiapkan setiap saat pengganti karyawan yang keluar. 
Di lain pihak, dalam banyak kasus nyata, program pengembangan perusahaan 
yang sangat baik justru meningkatkan turnover intentions. Pergantian karyawan 
atau keluar masuknya karyawan dari organisasi adalah suatu fenomena penting 
dalam kehidupan organisasi. Ada kalanya pergantian karyawan memiliki dampak 




kurang baik terhadap organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya 
waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang Dalam arti luas, turnover 
diartikan sebagai aliran para karyawan yang masuk dan keluar perusahaan 
(Ronodipuro dan Husnan, 1995: 34). Banyak faktor  yang dapat mempengaruhi 
adanya Turnover Intention pada perushaan yang faktor yang sering banyak di 
jumpai adalah stres kerja,kepuasan kerja dan kepuasan gaji karyawan dan faktor-
faktor lain. 
      Di Indonesia UU no 13 tahun 2003 tentang Ketenaga Kerjaan yang berbunyi 
pada pasal 1 sebagai berikut : (1) Ketenagakerjaan adalah segala hal yang 
berhubungan dengan tenaga kerja pada waktu sebelum, selama, dan sesudah masa 
kerja, (2)  Tenaga kerja adalah setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan 
guna menghasilkan barang dan/atau jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri 
maupun untuk masyarakat, (3) Pekerja/buruh adalah setiap orang yang bekerja 
dengan menerima upah atau imbalan dalam bentuk lain, (4) Pemberi kerja adalah 
orang perseorangan, pengusaha, badan hukum, atau badan-badan lainnya yang 
mempekerjakan tenaga kerja dengan membayar upah atau imbalan dalam bentuk 
lain. 
      Menurut Robbins (2001:563), stres kerja juga dapat diartikan sebagai suatu 
kondisi yang menekan keadaan psikis seseorang dalam mencapai suatu 
kesempatan dimana untuk mencapai kesempatan tersebut terdapat pengahalang 
atau batasan. Dan apabila pengertian stres dikaitkan dengan penelitian ini maka 
stress itu sendiri adalah sesuatu kondisi yang mempengaruhi fisik atau psikis 




dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. Oleh sebab itu job stress tidak 
hanya disebabkan oleh faktor dari dalam tempat kerja (On the job ) saja tetapi 
juga disebabkan oleh faktor dari luar tempat bekerja (Off the job). 
      Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaannya yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang 
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan 
psikologis(Sutrisno,2012:74). Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu 
yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengansistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian 
terhadap kegiatandirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi 
kepuasannyaterhadap kegiatan tersebut. Jadi secara garis besar kepuasan kerja 
dapat diartikan sebagai hal yang dapat menyenagkan untuk para pegawai yang 
memandang pekerjaannya. Menurut Herzberg seperti yang dikutip oleh Suryana 
Sumantri (2001:83),ciri perilaku pekerja yang puas adalah mereka yang 
mempunyai motivasi yangtinggi untuk bekerja, mereka lebih senang dalam 
melakukan pekerjaannya, sedangkan ciri pekerja yang kurang puas yang malas 
berangkat kerja  ke tempat bekerja, dan malas dalam melakukan pekerjaannya. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan atau sikap 
seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukannya, yang dapat dipengaruhi oleh 
berbagai macam faktor, baik itu faktor internal maupun faktor eksternal. 
       Salah satu prediktor lain yang menyebabkan keinginan untuk berhenti bekerja 
pada perusahaan yaitu kepuasan terhadap gaji. Individu merasakan adanya rasa 




dilakukannya. Lum et al dan Handoko menyatakan bahwa perusahaan harus 
memperhatikan prinsip keadilan dalam penetapan kebijaksanaan pembayaran gaji. 
Kepuasan atas gaji yang diterima didasarkan pada teori equity yang berkenaan 
dengan motivasi individu untuk bertindak dalam organisasi. Individu akan menilai 
rasio input terhadap outcome untuk tugas yang ada dan membandingkan dengan 
karyawan lain(referen). Ketidak puasan terhadap gaji yang diterima seringkali 
dianggap sebagai alasan penting yang menyebabkan individu meninggalkan 
pekerjaannya. Dengan kata lain dapat disimpulkan bahwa kepuasan dan 
ketidakpuasan atas gaji yang diterima ini berpengaruh langsung pada 
pembentukan niat untuk keluar.  
       Untuk dapat mengukur respon emosional individu terhadap aspek-aspek 
dalam pekerjaannya, penelitian ini menggunakan 4 dimensi faktor kepuasan 
terhadap gaji milik Haneman & Schwab 1988 dalam Adini Rita (2006). 4 Dimensi 
tersebut yaitu: tingkat gaji (pay level), struktur/pengelolaan gaji (pay structure 
and administration), peningkatan gaji (pay raise) dan yang terakhir adalah 
tunjangan (benefit). 
      Penelitian ini dilakukan di salah satu perusahaan yang bernama PT Adira 
Semesta Industry yang terletak di jalan raya parakanmuncang km 20 Kab 
Sumedang perusahan ini bergerak di bidang industri exspor sarung tangan golf ke 
beberapa negara yaitu Jepang,Korea,dan Eropa. Untuk menggambarkan tingkat 
turnover  di PT.Adira Semesta Industry cabang II Sumedang, peneliti melakukan 
wawancara secara langsung terhadap salah satu personalia yang ada di PT.Adira 




wawanacara langsung peneliti mendapatkan data yang menggambarkan turnover 
di PT.Adira Semesta Industy tersebut sejak tahun 2012 hingga 2014: 
Tabel 1.1 















2012 268 4 7 271 
2013 271 5 6 272 
2014 272 2 8 278 
    Sumber PT Adira Semesta Industry 
       Dilihat dari data tersebut walaupun tingkat keluar  karywan sedikit tetapi niat 
keluar dari karyawan yang bekerja di PT Adira Semesta Industry cabang II 
Sumedang cukup beragam ada yang di pengaruhi dari stres kerja adapun dari 
kepuasan kerja dan kepuasan gaji menurut salah satu karyawan yang di 
wawancara langsung oleh peneliti dengan mengambil salah satu karyawan di 
bagian produksi menyatakan bahwa Pelaksanaan tugas yang belum bisa mencapai 
pemenuhan target yang lebih efektif dan efisien, melainkan lebih berorientasi 
kepada pelaksanaan tuggas yang kurang memperhatikan kondisi karyawan karena 
disebabkan dealine penyelesaian tugas, tuntutan peran di tempat kerja yang 
semakin beragam dan kadang terjadi pertentangan satu dengan yang lain,masalah 




pekerjaannya dan salah faktor dari luar pekerjaan yang dapat mempengaruhi stres 
kerja kebanyakan muncul dari stress off the job . Sedangan kepuasan kerja yang di 
dapat terasa masih kurang karena kepuasan kerja adalah suatu kondisi dimana 
karyawan pendapatkan kepuasan dalam bekerja yang akan menghasilkan feedback 
pada perusahaaan dengan baik karena adanya motivasi,dan kerjasama antar 
karyawan,imbalan yang diterima dalam kerja. Hal tersbut masih kurang dirasakan 
oleh sebagaian karyawan yang ada di  PT. Adira Semesta Industry cabang II 
Sumedang sedangan kepuasan gaji yang ada di sesuaikan dengan UMR yang ada 
di Kab.Sumedang menurut salah satu karywan masih kurang karena kebutuhan 
nya melebihi dari gaji tersebut.      
      Penelitian ini mengambil objek karyawan PT.Adira Semesta Industry di 
cabang II Sumedang, perusahaan ini memproduksi penyamak kulit sarungan golf 
untuk exspor. Jika Turnover Intention karywan rendah maka karywan  dapat 
menghasilkan kualitas produk yang baik. Dalam melaksanakan tugasnya bagian 
produksi sangat lah penting karena Sumber Daya manusia yang ada di bagian 
produksi adalah salah satu bagian yang lebih banyak berhubungan langsung 
dengan produk yang akan di buat. Para karyawan di bagian produksi tentunya 
tidak terlepas dari pengaruh stres kerja, kepuasan kerja, dan kepuasan gaji. 
      Stres kerja memiliki hubungan erat dengan keinginan karyawan untuk keluar 
dari pekerjaannya sehingga tingginya tingkat stres kerja penelitian ini dilakukan 
oleh Moore (2002) di suatu perusahaan, sedangkan penelitian Adini Rita (2006) 
tentang kepuasan gaji dan kepuasan kerja terhadap turnover intention Studi Kasus 




disimpulkan. Kepuasan gaji berpengaruh negative terhadap turnover terbukti 
melalui pengujian yang menghasilkan nilai CR = -4,308. Kepuasan kerja 
berpengaruh negative terhadap turnover terbukti melalui pengujian yang 
menghasilkan nilai CR = -4,875. Penelitian yang dilakukan oleh Witasari lia 
(2009) Data mengenai kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan turnover 
intention diperoleh melalui wawancara dengan menggunakan kuesioner kepada 
142 responden karyawan hotel Novotel. Data yang diperoleh selanjutnya 
dianalisis dengan menggunakan teknik analisis Structural Equation Modeling 
(SEM). Hasil pengujian ketiga hipotesis penelitian dengan menggunakan SEM 
menunjukkan kepuasan kerja terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention. 
       Oleh sebab itulah dilihat dari teori-teori tentang stres kerja, kepuasan kerja 
dan kepuasan gaji dan teori Turnover Intention dan penelitian terdahulu, penulis 
tertarik untuk menguji dengan judul dalam penelitian sebagai berikut : 
      “ PENGARUH STRES KERJA,KEPUASAN KERJA DAN KEPUASAN 
GAJI TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN di PT. Adira 
Semesta Industry di bagian Produksi ’’ 
B. Identifikasi masalah  
      Berdasarkan  latar belakang di atas maka penulis dapat menyimpulkan 





1. Adanya banyaknya pesanan sehingga karyawan yang ada di bidang 
produksi harus di kejar dealine dan tekanan dari luar juga berpengaruh 
terhadap niat keluar para karyawan. 
2. Pelaksanaan tugas yang belum bisa mencapai pemenuhan target yang lebih 
efektif dan efisien menyebabkan terjadinya stres kerja dan penurunan 
dalam kepuasan kerja karywan yang pada akhirnya akan menimbulkan 
niat keluar ( Turnover Intention ). 
3. Sebagian karyawan yang ada di bagian produksi merasa gaji yang diterima 
masih kurang dan indikator lain yang mempengaruhi tingkat kepuasan gaji 
di perusahaan yang dapat menimbulkan nya turnover intention 
4. Kurang feedback yang memperhatikan karyawan sehingga adanya 
penurunan dalam kepuasaan kerja karyawan. 
C.  Rumusan masalah  
Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah di uraikan di atas, maka 
peneliti memberikan rumusan masalah sebagai berikut : 
1. Seberapa besar  pengaruh stres kerja terhadap Turnover Intention di PT. 
Adira Semesta Industry ? 
2. Seberapa besar  pengaruh kepuasan kerja terhadap Turnover Intention di 
PT. Adira Semesta Industry ? 
3. Seberapa besar pengaruh kepuasan gaji terhadap Turnover Intention di PT. 
Adira Semesta Industry ? 
4. Seberapa besar pengaruh stres kerja,kepuasan kerja dan kepuasan  gaji 




D.  Tujuan penelitian 
      Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan sebagai 
berikut :  
1. Untuk mengetahui berapa besar  pengaruh stres kerja terhadap  Turnover 
Intention karyawan di PT. Adira Semesta Industry. 
2. Untuk mengetahui berapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap 
Turnover Intention karyawan di PT. Adira Semesta Industry. 
3. Untuk mengetahui berapa besar pengaruh kepuasan gaji terhadap Turnover 
Intention di PT. Adira Semesta Industry. 
4. Untuk mengetahui berapa besar  pengaruh stres kerja,kepuasan kerja dan 
kepuasan gaji terhadap Turnover Intention karyawan di PT. Adira Semesta 
Industry. 
E.  Manfaat Penelitian 
      Kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut:  
1. Menambah wawasan dan pengetahuan bagi peneliti sehubungan dengan 
pengaruh stres kerja,kepuasan kerja dan kepuasan gaji karyawan terhadap 
turnover intention yang ada di PT. Adira Semesta Industry. 
2. Bahan masukan bagi manajemen perusahaan sebagai objek penelitian 
bahwa pengaruh stres kerja, kepuasan kerja dan kepuasan gaji mengenai 
masalah keinginan untuk berhenti bekerja (turnover intention) sehingga 
bisa menjadi bahan pertimbangan atau pemikiran bagi organisasi untuk 




3. Bahan referensi bagi masyarakat pada umumnya yang dapat digunakan 
sebagai sumber informasi maupun untuk melanjutkan penelitian ini.  
F.  Kerangka Teoritis 
      Konsep pembangunan pertama harus dilakukan untuk memajukan perusahaan 
yaitu dengan pembenahan sumber daya manusia yang berkualitas. Sumber daya 
yang berkualitas akan mengantarkan perusahaan pada kemajuan dan tujuan yang 
hendak di capai. Adapun hal yang harus dibenahi dalam sumberdaya 
menghilangkan job stress sehingga pegawai mengalami kepuasan kerja dan 
kepuasan terhadap gaji juga di perhatikan dan harus di penuhi oleh perusahaan 
agar dapat mengurangi turnover intention. 
      Turnover intention karyawan yang diungkapkan oleh Chen & Francesco 
(2000), “ kecederungan atau niat seseorang karyawan untuk berhenti bekerja dan 
keluar dari perusahaan untuk bekerja dan berpindah ke perusahaan lain, sesuai 
dengan seberapa sering karyawan berfikir untuk meninggalkan organisasi.’’ 
Indikatorrnya adalah : 
1. Sering berfikir keluar dari perusahaan. 
2. Mungkin tidak memiliki masa depan di perusahaan. 
3. Adanya keiginan untuk meninggalkan perusahaan bila ada 
kesempatan yang lebih baik. 
      Teori yang digunakan untuk mengukur variabel stres kerja menggunakan 
pendapat dari Handoko (2001: 201) yang meliputi On-the-job Factors dan Off-
the-job Factors. Stres adalah kondisi dinamis dimana seorang individu di 




di hasaratkan oleh individu itu dan yang di hasilkan di pandang dengan tidak pasti 
dan tidak penting(Robbins dan Judge,2008:368).  
      Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 
berhubungan dengan situasi kerja,kerjasama antar karyawan,imbalan yang 
diterima dalam kerja,dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis 
(sutrisno 2012:74) yaitu : faktor psikologis, faktor sosial, faktor fisik, dan faktor 
finasial. 
       Salah satu prediktor lain yang menyebabkan keinginan untuk berhenti bekerja 
pada perusahan yaitu kepuasan terhadap gaji. Individu merasakan adanya rasa 
keadlian (equity) terhadap gaji yang diterima sehubungan dengan pekerjaan yang 
dilakukannya. Lum et al dan Handoko menyatakan bahwa perusahaan harus 
memperhatikan prinsip keadilan dalam penetapan kebijaksanaan pembayaran gaji. 
Kepuasan atas gaji yang diterima didasarkan pada teori equity yang berkenaan 
dengan motivasi individu untuk bertindak dalam organisasi. Individu akan menilai 
rasio input terhadap outcome untuk tugas yang ada dan membandingkan dengan 
karyawan lain(referen). Ketidakpuasan terhadap gaji yang diterima seringkali 
dianggap sebagai alasan penting yang menyebabkan individu meninggalkan 
pekerjaannya. Dengan kata lain dapat disimpulkan bahwa kepuasan dan 
ketidakpuasan atas gaji yang diterima ini berpengaruh langsung pada 
pembentukan niat untuk keluar.  
       Untuk dapat mengukur respon emosional individu terhadap aspek-aspek 
dalam pekerjaannya, penelitian ini menggunakan 4 dimensi faktor kepuasan 




tersebut yaitu: tingkat gaji (pay level), struktur/pengelolaan gaji (pay structure 









































































































     Menurut Sugiyono (2010:70), “ hipotesis adalah jawaban sementara terhadap 
rumusan masalah penelitian yang telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pertanyaan.” Lebih lanjut lagi Sugiyono menjelaskan bahwa hipotesis dikatakan 
sebagai jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan,belum di 
dasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data jadi 
hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan 
masalah,belum ada jawaban yang empiris. 
Adapun hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut : 
HIPOTESIS 1 
Ho1: Tidak terdapat  pengaruh antara stres kerja terhadap turonover intention. 
Ha1: Terdapat pengaruh antara stres kerja terhadap turonover intention. 
HIPOTESIS 2  
Ho2 : Tidak terdapat  pengaruh antara kepuasan kerja terhadap turonover    
intention. 
Ha2 : Terdapat  pengaruh antara kepuasan kerja terhadap turonover intention. 
HIPOTESIS 3 
Ho3 : Tidak terdapat pengaruh antara kepuasan gaji terhadap turnover 
intention. 
Ha 3 : Terdapat pengaruh antara kepuasan gaji terhadap turnover intention. 
HIPOTESIS 4 
Ho4 : Tidak terdapat pengaruh antara stres kerja,kepuasan kerja, dan kepuasan 




Ha4 : Terdapat pengaruh antara stres kerja,kepuasan kerja, dan kepuasan gaji 
terhadap turnover intention. 
